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Na delovnih mestih je veliko žensk in čedalje več je družin, v katerih sta zaposlena oba 
starša, kar vpliva na več težav pri usklajevanju družinskega in poklicnega življenja. Za 
učinkovito reševanje te problematike se morajo truditi delodajalci oziroma organizacije, 
država in zaposleni sami.  
Namen diplomskega dela je bil raziskati področje usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja, ugotoviti, kolikšna je vloga države, delodajalcev in zaposlenih pri tem, ter 
predstaviti certifikat Družini prijazno podjetje. Raziskava je bila izvedena z metodo 
anketiranja v treh organizacijah: e-Študentski servis, Zavarovalnica Triglav in Lidl. Cilj je bil 
ugotoviti, ali je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja za zaposlene 
obremenjujoče, na katerih področjih so sprejeti ukrepi certifikata Družini prijazno podjetje 
ter ali se zaposleni strinjajo, da so se z uvedbo certifikata Družini prijazno podjetje zgodile 
pozitivne spremembe. 
Izsledki raziskave kažejo na splošno zadovoljstvo s spremembami, ki jih je prinesel certifikat. 
Mnenja sodelujočih so enotna, in sicer, da so spremembe v organizacijah po uvedbi 
certifikata pozitivne. Področja, ki bi potrebovala izboljšave, so omogočanje dela na daljavo, 
prilagodljive oblike dela, pogovori s socialnimi delavci, počitnice za otroke in obešanje 
posterjev s tematiko usklajevanja družine in dela.  




COMPARISON OF BALANCING WORK AND FAMILY LIFE IN SELECTED 
SLOVENIAN ORGANIZATIONS 
Nowadays there's a major increase of women in the workplace and there are more and 
more families in which both of the parents are working. Those two reasons are making 
balancing family and work life a pressing issue. To solve this problem there have to be efforts 
from businesses, state and workers themselves. 
The goal of this thesis was to research the topic of balancing work and family life and to 
determine the part of state, businesses and workers in the efficient balancing of those two 
areas. The thesis also presented certificate "Family Friendly Company". The research was 
conducted with questionnaires in three different companies: e-Študentski servis, 
Zavarovalnica Triglav in Lidl. The main goal of research was to determine if the balancing of 
family and work is difficult for the workers and to point out the areas which were changed 
by the certificate and to see if workers agree that there were positive changes brought by 
the certificate. 
The results of this thesis are that workers think of balancing work and family life as a quite 
difficult task, but there’s a noticeable agreement that Family Friendly Company certificate 
brought positive changes into the organisation. There’s a room for improvement though, 
especially in the areas of flexible work time, communication with social workers, children’s 
vacations. 
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Iskanje ravnotežja med poklicnim in družinskim življenjem je čedalje pogostejša težava. Za 
njegovo učinkovito vzpostavljanje je potrebno sodelovanje posameznika, delodajalca in 
države. Tako država kot delodajalci se morajo zavedati, da težava obstaja, ter stremeti k iskanju 
rešitev. 
Čedalje več organizacij se odloča za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje. 
Organizacije s pridobljenim certifikatom so v očeh javnosti pogosto pomembnejše za 
delojemalce. Velikokrat pa zaposleni niso seznanjeni z ukrepi, ki jih ponuja certifikat Družini 
prijazno podjetje.  
Namen diplomskega dela je bil raziskati področje usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja, ugotoviti, kolikšna je vloga države, delodajalcev in zaposlenih pri usklajevanju, ter 
predstaviti certifikat Družini prijazno podjetje. 
Cilji diplomskega dela so: 
‒ proučiti vidike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, 
‒ ugotoviti, kako vplivajo država, delodajalci ter delavci na usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja, 
‒ predstaviti certifikat Družini prijazno podjetje, 
‒ proučiti področje v SŠ, d. o. o., Zavarovalnica Triglav d.d., ter LIDL, d. o. o., k. d., ki so že 
imetniki certifikata Družini prijazno podjetje, in ugotoviti, ali zaposleni poznajo ukrepe 
v okviru tega certifikata in kateri se izvajajo, 
‒ preveriti hipoteze in predlagati spremembe na proučevanem področju v izbranih 
organizacijah.  
Cilj raziskave je bil ugotoviti, ali je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja za zaposlene 
obremenjujoče, na katerih področjih so sprejeti ukrepi certifikata Družini prijazno podjetje ter 
ali se zaposleni strinjajo, da so se z uvedbo certifikata zgodile pozitivne spremembe. 
V sklopu raziskave smo proučevali naslednje hipoteze: 
H1:  Zaposleni v izbranih organizacijah se strinjajo, da usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja ni obremenjujoče. 
H2:  Največ ukrepov certifikata Družini prijazno podjetje je bilo sprejetih na področju 
delovnega časa.  
H3:  Več kot polovica zaposlenih se popolnoma strinja, da so se z uvedbo certifikata Družini 
prijazno podjetje zgodile pozitivne spremembe v organizaciji. 
Za pripravo teoretičnega dela je bila uporabljena metoda študija tuje in domače literature s 
področja usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Za raziskavo je bila uporabljena 
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metoda anketiranja. Raziskava je bila izvedena v izbranih organizacijah, ki so že prejele 
certifikat Družini prijazno podjetje. Podatki so bili statistično analizirani s pomočjo Excela in 




2 OPREDELITEV OSNOVNIH POJMOV 
Pojem poklica je opredeljen kot celota del, katerih bistvene naloge in dolžnosti so si glede 
vsebine in zahtevnosti zelo podobne. Možno ga je določiti glede na glavno delo, dodatno delo 
ali na delo, ki ga bo imel posameznik v prihodnosti (SURS, 2011, str. 9). Slovar slovenskega 
knjižnega jezika (SSKJ) poklic opredeli kot »delo, dejavnost, za katero je potrebna 
usposobljenost, navadno za pridobivanje osnovnih materialnih dobrin«.  
Javrh (2008, str. 13) trdi, da je »poklicna pot proces rasti in učenja vse od otroštva naprej. 
Kariera je tisti del poti, ko je posameznik aktivno vključen v delovne procese«. Začne se z izbiro 
poklica, saj je prav poklic osnova za razvijanje kariere. Kariera je pravica vsakega posameznika 
do uspeha, ki ga gradi na podlagi samozavestnosti, nepopustljivosti in predanosti. Beseda 
kariera izhaja iz latinske besede carrus, kar pomeni voz (Cvetko, 2002, str. 17–45). V današnjih 
časih se uporablja Greenhausova opredelitev pojma kariera, in sicer » je vzorec vseh izkušenj, 
pridobljenih v zvezi z delom, ki usmerjajo in povezujejo potek posameznikovega življenja 
(Greenhaus, v Cvetko, 2002, str. 46). Werther in Keith Davis (v Brečko, 2002, str. 46) 
opredeljujeta kariero kot »vsa dela, ki jih posameznik opravlja v svojem poklicnem življenju«.  
Krevs (1998, str. 41) pa kariero opredeli kot »načrtovano ali nenačrtovano razvojno pot 
posameznika, sestavljeno iz zaporedja del in dejavnosti, ki vključujejo prvine usposabljanja, 
napredovanja, samouresničevanja in osebnega razvoja v določenem času v skladu z 
opredeljenimi cilji«. 
Po navedbah Sullivan in Baruch (2009, str. 1542) je bila tradicionalno kariera opredeljena kot 
odnos posameznika do organizacije, ki ga zaposluje. V zadnjem času pa so se zaradi 
globalizacije, tehnološkega napredka in različnosti zaposlenih tradicionalne ozke opredelitve 
kariere spremenile. Zaradi strahu pred odpuščanjem je med zaposlenimi vedno več »prisilnega 
podjetništva«. Veliko jih ustvarja lastne delovne priložnosti s pomočjo spleta. Zadnja finančna 
kriza je močno prizadela starejše zaposlene, ki niso mogli več linearno karierno napredovati. 
Mnogi so morali preložiti načrte za upokojitev, upokojeni pa so se morali tudi vračati nazaj na 
delovno mesto. Spreminja pa se tudi odnos delavcev do dela. Dejavniki, ki vplivajo na to, so 
daljša življenjska in delovna doba ter spremembe v družinski strukturi (najbolj povečanje 
deleža parov, pri katerih sta zaposlena oba, zaposleni starši samohranilci in zaposleni, ki morajo 
skrbeti za ostarele). Raste tudi število zaposlenih, ki si želijo izpolnjevati potrebe po učenju, 
osebni rasti in razvoju. Zaradi teh dejavnikov Sullivan in Baruch (2009, str. 1543) kariero 
opredelita kot vsoto posameznikovih delovnih in drugih relevantnih izkušenj znotraj ali zunaj 
organizacije, ki sestavljajo edinstven vzorec skozi posameznikovo življenjsko dobo. Ta 
opredelitev upošteva fizične premike posameznika – med službami, organizacijami ali 
dejavnostmi – in njegove interpretacije dogodkov. Tako lahko posameznik doživlja odpoved kot 
osebni neuspeh ali pa kot novo priložnost. 
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Pri karieri je treba razlikovati med dvema oblikama, in sicer med notranjo in zunanjo. Notranja 
kariera se nanaša na pričakovanja vsakega posameznika in to, kako njegovo poklicno življenje 
poteka ter kako ga sam dojema. Zunanja kariera pa so koraki, ki jih organizacije uporabijo za 
napredovanje po hierarhični lestvici v poklicu (Schein idr., 1978, str. 10–11, v Cvetko, 2002, str. 
47). Čedalje pogostejša je delitev na horizontalno in vertikalno kariero, kar pomeni, da 
obetajoča kariera ni tista, ki poteka le po lestvici navzgor, temveč ima tudi premike vstran ali 
navzdol.  
Horizontalna kariera pomeni premik vstran. Zanjo je predvsem značilna pogosta zamenjava 
poklica in dela v organizaciji ali zunaj organizacije, a na okvirno enaki ravni zahtevnosti. 
Posamezniki tako spoznavajo različne zvrsti dela, svoje sposobnosti in se obenem tudi srečujejo 
z novimi izzivi. Posameznik, ki pogosto zamenja delovno mesto, ne posega po višjem statusu, 
ampak se pomika od dela do dela ter s tem pridobiva novo znanje. Tako postane bolj 
prilagodljiv, kar se kaže v tem, da se hitreje in lažje vklopi v delovno dogajanje. Največkrat pa 
se posamezniki, ki sledijo taki karieri, spopadajo s težavo oblikovanja lastne poklicne osebnosti 
(Driver, 2002, v Cvetko, 2002, str. 37). 
Vertikalna kariera pomeni napredek po lestvici navzgor, kar se kaže z napredovanjem na višji 
položaj, s čimer posameznik pridobi večji vpliv in večjo odgovornost. S časoma pa lahko zasede 
tudi vodstveni položaj. Osebe, ki se odločijo za vertikalno kariero, so pripravljene sprejemati 
nove naloge in zadolžitve (Driver, 2002, v Cvetko, 2002, str. 37). 
Dessler (2003, str. 274) kariero razume kot pot, ki jo ima posameznik »sam v rokah«, pot, ki je 
ne prilagodi organizaciji, temveč sam sebi, ter pot, pri kateri je prav on na čelu in ki na trgu 
dela deluje kot ponudnik dela. 
Različni avtorji, ki proučujejo področje dela, se strinjajo, da je težko podati samo eno 
opredelitev. 
Po Bonnetu (2009, str. 202) »delo za človeka pomeni priložnost, da razvije svojo samostojnost, 
s tem ko preide od preprostega opravila k združevanju, od posnemanja k popolnemu 
obvladovanju in nato razvije ustvarjalnost«. 
Holmer in Karlson (v Kanjuo Mrčela, 2002, str. 30) delo opredelita kot »dejavnosti, ki se 
opravljajo znotraj okvira družbenih odnosov«. Ransome (v Kanjuo Mrčela, 2002, str. 30) delo 
opredeli kot formalno plačano zaposlitev. Worsley (v Kanjuo Mrčela, 2002, str. 30) trdi, da so 
delo »smotrne dejavnosti, ki jih drugi cenijo in ki prinašajo določeno vrsto nagrad«.  
Na opredelitev pojma delo sta imela velik vpliv teoretika Emile Durkheim in Karl Marx. Prvi je 
delo razumel kot izvor družbenega sodelovanja, kjer so posamezniki povezani, soodvisni in kjer 
vsak zre k enakemu družbenemu cilju. Po Marxovo pa je »delo najpomembnejša primarna 
človeška dejavnost, s katero človek aktivno spreminja naravo in jo prilagaja svojim potrebam«. 
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Pozitivna stran opredelitve dela je, da so ga opredelili kot bistvo človeka in njegovo humanost, 
kot panogo, za katero je značilna ustvarjalnost, negativna pa, da so ga istovetili s prisilo, 
naporom, trpljenjem in kaznijo (Kanjuo Mrčela, 2002, str. 32–33). Delo prav tako obsega 
posameznikovo znanje, spretnosti, izkušnje ter fizični in duševni trud. Pri vseh organizacijah je 
prav delo izhodišče ekonomskega sistema, kjer se praviloma odvijajo proizvodnja, menjava, 
delitev in poraba dobrin (Kanjuo Mrčela, 2002, str. 33). 
Formalno delo se opravlja v organizacijah, ki jim je dodeljen status dela. Za opravljeno delo v 
posamezni dejavnosti vsak posameznik dobi ustrezno plačilo. S formalnim delom lahko 
posamezniki pridejo do ustreznega družbenega statusa. Pod neformalno delo se štejejo 
aktivnosti, ki so opravljene znotraj družine in gospodinjstva. Neformalno delo daje 
posamezniku občutek vrednosti, zmožnost ustvarjalnosti in vtis osebnega zadovoljstva (Svetlik, 
Kos, Boh & Zrimšek, 1988, str. 11–12). 
Avsec idr. (2007, str. 13) delovno razmerje opredelijo kot razmerje med zaposlenim in 
delodajalcem, v katerem se zaposleni prostovoljno vključi v organiziran delovni proces 
delodajalca z namenom, da bo opravljal delo: za plačilo, osebno, po navodilih in pod nadzorom 
delodajalca. 
Tudi pojem družine različni avtorji različno opredelijo. Musek (1995, str. 19) trdi, da je »družina 
svet, življenje, človeštvo in družba v malem. Je edinstvena celica, kjer se spletajo temeljne 
vloge človeškega bitja, spolne in generacijske – vloga moškega in ženske, vloga staršev in 
otrok«. Newman in Grauerholz (2002, str. 2) trdita, »da ni bolj očitnega in samoumevnega, kot 
je pojem družine. Tomori (1994, str. 10–12) navaja, da je družina sistem, ki je ves čas v 
obojestranskem stiku z vsem, kar se godi v njegovem okolju. Večina ljudi v družini preživi 
obdobje svojega najbolj dejavnega okolja. V družini se vsak posameznik sreča s prvimi 
čustvenimi in socialnimi izkušnjami ter tudi s prvimi občutki sramu in ponosa. Prav tako trdi, 
da družina ni pomembna le za otroka v njegovem razvojnem obdobju, saj svojo družino v sebi 
nosi vsakdo – ne glede na starost, obdobje zrelosti ali življenjske razmere. Robert Bierstedt (v 
Puja Mondal, 2017) navaja, da je družina ena izmed najpomembnejših skupin, ki obstajajo v 
našem življenju. Družina je z nami vedno oziroma mi smo vedno z njo.  
V Slovarju slovenskega knjižnega jezika je družina opredeljena kot »zakonski par z otroki ali 
brez njih« (SSKJ). V 2. členu ZZZDRA je družina opredeljena kot »življenjska skupnost staršev in 
otrok, ki zaradi otrok uživa posebno varstvo«. 
Cox in Demmitt (2013, str. 28–29) opredelita družino kot osnovno enoto človeške organizacije. 
Funkcionalna opredelitev družine je po njunih trditvah širok pojem, strukturno pa se je 
opredelitev spreminjala skozi čas v različnih kulturah. Trdita, da je družina sistem, ki ga družba 
uporablja za podpiranje in nadziranje človeških seksualnih interakcij, razmnoževanja in 
rojevanja otrok. Lamanna in Riedmann (2012, str. 4) opredeljujeta družino kot skupino oseb, 
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ki so povezane z zakonom, krvnim sorodstvom, posvojitvijo ali kakršnim koli razmerjem, v 
katerem so povezane z intimnim oziroma medosebnim odnosom. Člani družine svojo 
identiteto povezujejo z družino ali pa ima družina svojo identiteto. 
Gostečnik, Pahole in Ružič (1999) navajajo, da ni človeka, ki bi bil zmožen bivati brez odnosa, 
prve izkušnje odnosov pa smo deležni prav v družini. Družina opravlja bistvene naloge, med 
katere spadajo predvsem obveznosti, kot so vzgoja in izobraževanje otrok ter zadovoljevanje 
njihovih potreb po hrani, obleki, negi, varnosti in ljubezni. V družini se izoblikuje osebnost 
vsakega posameznika, saj v njej pridobi začetne izkušnje, uči ga razmišljati, komunicirati in se 
odzivati v konkretnih okoliščinah, prav tako pa ga obdobje, ki ga preživi v svoji »prvotni« 
družini, močno zaznamuje (Štadler idr., 2009). Prav stvari, ki se dogajajo znotraj družine, na 
posamezniku pustijo posledice (Kompare, Stražišar, Dogša, Vec & Curk, 2011, str. 355). Je 
mesto, v katerem kažemo najmočnejša čustva ljubezni, privrženosti in enotnosti, znotraj nje 
spoznamo samega sebe, kaj pravzaprav želimo v življenju, naučimo se sprejemati drugo 
mnenje, izražati čustva, reševati spore in življenja v družbi (Gostečnik, 2000, str. 9). Prav tako 
pa je mesto, v katerem ima vsak posameznik občutek varnosti (to zelo vpliva na njegovo 
zaupanje vase, saj raste takrat, ko se počuti popolnoma varno), ter mesto, v katerem smo 
deležni največje ljubezni. Zato je v družino smiselno investirati svoj čas in energijo (Zalokar 
Divjak, 2000, str. 18). 
Družina kot družbena skupina po navedbah Mondala (2017) opravlja različne funkcije:  
‒ pripomore k razmnoževanju človeških vrst in ohranjanju človeške rase, 
‒ odgovorna je za vzgojo otrok, 
‒ je za svoje člane vir čustvene ali psihološke moči, 
‒ zagotavlja posamezniku dom in tako tudi vzpostavlja neke trajne družbene odnose, 
‒ ponuja različne delitve, ki si jih člani porazdelijo v obliki raznih nalog in obveznosti, 
‒ odgovornost za izobraževanje otrok, 
‒ je eden pomembnejših dejavnikov socializacije.  
Zupančič (2009) pa trdi, da družina opravlja naslednje štiri bistvene funkcije: seksualno, 
reproduktivno, ekonomsko in vzgojno. Seksualna funkcija zadovolji željo po spolnosti, brez 
reproduktivne funkcije ni potomcev, ekonomska je nujno potrebna, saj preskrbi sredstva, ki so 
nujno potrebna za preživetje, z vzgojno pa se posameznik vključuje v družbeno življenje. 
Tomori (1994, str. 5) navaja, da je od družine mogoče dobiti največji dar, a v njej doživeti tudi 
največje izgube. V družini človek lahko spozna največje veselje in tudi najhujše razočaranje, 
zato je nujno treba komunicirati, saj se tako pojasnijo marsikatera nesoglasja. »Ne glede na to, 
v kakšni družini odraščamo, nas ta zaznamuje in opredeli. Ni idealne družine in ni tudi 
popolnoma slabe družine. Naša družina, kakršna koli že je, nam daje prav tisto in toliko, kot 
nam nobena druga družina ne more dati.«(Gostečnik idr., 1999, str. 5) 
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Ferligoj idr. (v Novak idr., 2004, str. 85–86) na podlagi rezultatov raziskave o omrežjih socialne 
opore prebivalcev v Sloveniji razlikujejo med šestimi tipi družin in gospodinjstev:  
‒ enočlansko gospodinjstvo – v ta tip se štejejo posamezniki, ki živijo sami, 
‒ pari brez otrok – sem spadajo pari, ki živijo v skupnem gospodinjstvu, 
‒ enostarševska družina – v tovrstni tip družine spadajo posamezniki z vsaj enim otrokom 
ter tisti, ki živijo brez partnerja, 
‒ dvostarševska družina – družina, v kateri živita partnerja z najmanj enim otrokom, 
‒ razširjena družina – družina, v kateri živita partnerja z otrokom ter s sorodniki, 
‒ izvorna družina – predstavlja družino, v kateri posameznik ne živi s svojim partnerjem, 
temveč s svojimi sorodniki. 
Rener, Sedmak, Švab in Urek (2006, str. 17) navajajo, da bi bilo najbolj primerno ločiti dva tipa 
družin, in sicer med jedrnimi družinami, kamor spadajo enostarševske, dvostarševske ter 
reorganizirane družine (dopolnjene družine, istospolne družine ter življenje v skupnosti), ter 
razširjenimi družinami, h katerim spadajo klasične in razpršene razširjene družine. 
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3 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Težava usklajevanja družinskega in poklicnega življenja je pritegnila pozornost raziskovalcev že 
v šestdesetih letih prejšnjega stoletja in je danes ena izmed bolj priljubljenih tem raziskovanja. 
Sposobnost usklajevanja družinskega in poklicnega življenja je postala močno cenjena v večini 
evropskih držav, kar se kaže tudi v številnih zakonih Evropske unije in razpravah o enakosti 
spolov in koristi družin (Hobson & Fahlen, 2009, str. 214). Delo in družina sta najpomembnejši 
sestavini našega življenja, a se velika večina ljudi znajde pred težavo, kako ti dve področji 
uskladiti. Vsak izmed nas v svojem življenju potrebuje delo, s katerim zadovolji svoje lastne 
potrebe ter se uresničuje, ter tudi družino, ki mu daje občutek sprejemanja in razumevanja. 
Žal pa se poklicno življenje redko usklajuje z družinskim toliko, kot bi si želeli (Mulej, 1992, str. 
11). Težave pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja so se pojavile v devetdesetih 
letih s spoznanjem vodij, da se njihovi zaposleni srečujejo s težavo izgorelosti, saj so 
preobremenjeni s službenimi obveznostmi (Tomaževič & Kozjek, 2012, str. 2). Prav zaradi tega 
pa jim vse bolj zmanjkuje časa za družino, kar pa v velikih primerih pripelje do konfliktov. Šadl 
(v Prevodnik, 2007. str. 47) navaja tri različne vrste konfliktov, ki nastajajo pri usklajevanju 
poklicnih in družinskih obveznosti: 
‒ časovni konflikt: do njega prihaja, kadar posameznik ne zna razporediti časa ter se pri 
eni stvari zadrži predolgo in mu posledično zmanjkuje časa za druge stvari, 
‒ konflikt zaradi napetosti: do njega prihaja zaradi prenosa preobremenjenosti in 
napetosti z enega področja na drugega, 
‒ vedenjski konflikt: do njega prihaja zaradi nasprotujočih si delovnih in družinskih vlog. 
Opazen je predvsem pri ženskah, saj potrebujejo več časa, da zamenjajo vloge. 
Konflikt med poklicnim in zasebnim življenjem je opredeljen kot konflikt, ki nastane, ker so 
raznolike vloge v določenih pogledih nezdružljive (Jain & Nair, 2013). 
Problem usklajevanja poklicnega in družinskega življenja se je pojavil z množičnim vstopom 
žensk na trg dela ter z vse večjih deležem parov, kjer sta zaposlena oba partnerja. Crompton in 
drugi (v Boštjančič, 2012, str. 63) so mnenja, da ima velik vpliv na težavo pri usklajevanju dela 
in družine prav zaposlitev obeh partnerjev. Dandanes se s težavo usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja srečuje večina mladih parov, kar se kaže predvsem pri načrtovanju 
družine, saj se za ta korak odločajo vse pozneje. Prav tako pa je mogoče spoznati, da je v 
današnjih časih vse več družin brez otrok, mogoče prav zaradi tega, da nekako lažje uskladijo 
delo z družino in obratno (Tomaževič & Kozjek, 2012, str. 2). Usklajevanje družinskih obveznosti 
se pojmuje kot težava, s katero se morajo soočiti predvsem ženske, čeprav poteka razprava, 
kot da je to težava obeh spolov (Lewis & Campbell, 2007, str. 5). Kljub temu je mogoče opaziti, 
da imajo moški največji konflikt med družinskim in poklicnim življenjem kot kadar koli prej v 
zgodovini (Ladge, Humberd, Baskerville Watkins & Harrington, 2015, str. 152). 
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Usklajevanje dela in družine ima vedno večjo vlogo v politikah članic EU15 vse od poznih 
devetdesetih let (Lewis, 2009, str. 192). Vlade so prepoznale nova tveganja, povezana s skrbjo 
za družino. Najbolj dejavne so na področju varstva otrok. Različne države upajo na različne 
rezultate uredb na tem področju. Večinoma merijo na povečanje zaposlenosti žensk, večanje 
rodnosti, razvoj in korist otrok in modernizacijo delovnih praks. Delodajalci predvsem upajo na 
zmanjšanje odsotnosti z dela, da obdržijo zaposlene in povečajo zvestobo zaposlenih in njihovo 
učinkovitost. Starši si želijo predvsem zmanjšati stres in doseči zadovoljivo ravnovesje, ki pa se 
razlikuje od posameznika do posameznika.  
Položaj na tem področju v ZDA se močno razlikuje od tistega v Evropski uniji. Ukrepi, povezani 
z boljšim usklajevanjem dela in družinskega življenja, so odgovornost organizacij, malo pa je 
državnih uredb na tem področju. ZDA imajo že tradicionalno drugačno delovno kulturo od 
evropske, saj je tamkajšnja miselnost, da bo trg tovrstne zadeve uredil sam, zadostne naj bi 
bile politike proti diskriminaciji. Odločitve, povezane s skrbjo za otroke in delitvijo dela, naj bi 
bile popolnoma zasebne in vanje se država ter organizacije naj ne bi vmešavali (Lewis, 2009, 
str. 192). 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja se po navedbi Greenhous, Collins in Shaw 
(2003, str. 512) loči na tri osnovne komponente:  
‒ časovna usklajenost: se nanaša na posameznikovo enakomerno porazdelitev časa, ki ga 
usmerja v delo in družino, 
‒ izpopolnjena usklajenost: se nanaša na enakomerno stopnjo zadovoljstva tako na delu 
kakor tudi v družini, 
‒ čustvena usklajenost: se nanaša na enakomerno porazdelitev čustev pri delu in družini. 
Doorne-Huiskes idr. (v Tomaževič & Kozjek, 2012) trdijo, da je za uspešno usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja pomembno vzajemno sodelovanje delodajalcev oz. 
organizacij, države in zaposlenih.  
Vloga delodajalcev oz. organizacij za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
(Boštjančič idr., 2012, str. 37–41): 
‒ podpora pri organizaciji varstva otrok, 
‒ oblikovanje in uveljavljanje vrednot, 
‒ podpora zaposlenim za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja, 
‒ omogočanje počitnic otrok, 
‒ vpeljava novih oblik delovnega časa, 
‒ zaposlenim morajo omogočiti izraziti svoje želje in potrebe, 
‒ ne zapostavljanje nosečnic, žensk, staršev, 
‒ omogočiti posvetovanje s socialnim delavcem, 
‒ zaposlene vključiti v sodelovanje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, 
‒ pomagati pri prevzetju nalog po daljši odsotnosti, 
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‒ omogočiti vrnitev zaposlenih na delo po končanem starševskem dopustu. 
Vloga države pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja (Boštjančič idr., 2012, str. 37–
41): 
‒ povezovalec med delodajalci in zaposlenimi, 
‒ uvajanje dejavnosti za spodbujanje enakosti med moškim in žensko, 
‒ finančna podpora, 
‒ uvajanje fleksibilnih oblik dela, 
‒ prožnost delovnega časa, 
‒ zagotoviti zadostno število mest v vrtcih, 
‒ svetovanje, 
‒ širjenje dobrih praks na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. 
Vloga zaposlenih (Boštjančič idr., 2012, str. 37–41): 
‒ delodajalcem izraziti svoje želje in potrebe, 
‒ obvladovati stres, 
‒ reševati spore, 
‒ izobraževati se na področju odnosov in ravnanja s časom. 
Frone (v Jain & Nair, 2013, str. 47) usklajevanje poklicnega in družinskega življenja opredeli kot 
malo konfliktov med delom in družino v kombinaciji z veliko olajšanja usklajevanja dela in 
družine. Če je posameznik zadovoljen pri svojem delu, se to zadovoljstvo vsekakor odraža tudi 
v krogu družine, vendar pa lahko pretirano posvečanje delu ogroža njegovo družinsko življenje. 
Mogoče je zaslediti veliko primerov, ko se posameznik v celoti posveti delu in s tem zanemari 
družino, v izrednih primerih pa lahko pride celo tako daleč, da mora izbirati med delom ali 
družino. Ta odločitev pa za nikogar ni prijetna, kajti v vsakem primeru smo deležni negativnih 
posledic, saj se odrečemo še kako pomembnemu segmentu/deležu svojega življenja. Vsak 
izmed nas pa se mora potruditi, da do te odločitve sploh ne pride, saj ga ni dela, ki bi bilo bolj 
dragocen kot družina (Musek, 1995, str. 167). 
V nadaljevanju so podrobneje prikazana področja usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja, in sicer delovni čas, dopust in otroško varstvo. 
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4 VLOGA ORGANIZACIJ PRI USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Zaposleni za opravljeno delo prejemajo fiksni del prejemkov (Wherry & Schor, 2015, str. 1436). 
Poleg fiksnega zaposleni prejmejo še gibljivi del. Za učinkovito motiviranje, a hkrati tudi varnost 
delavca mora obstajati ravnovesje med tema deloma. V fiksni del se štejejo osnovna plača in 
nadomestila za plačo v obliki dopustov, praznikov in bolezenskih izostankov. Gibljivi del pa je 
sestavljen iz dodatkov in ugodnosti. Zadnji so še posebej pomembni za zaposlene z otroki. 
Tovrstne dodatke Treven (1998, str. 47) deli v naslednjih šest skupin: 
‒ zdravstveno in socialno varstvo (pokojnine, varstvo članov družine med boleznijo), 
‒ pomoč v finančni obliki (posojila, popusti), 
‒ osebne potrebe (varstvo otrok, dopusti, finančno svetovanje, rekreiranje), 
‒ osebna vozila in gorivo (za zasebno ali službeno rabo), 
‒ druge ugodnosti (subvencioniranje obrokov, dodatki za oblačila, povračilo 
telekomunikacijskih stroškov) in 
‒ druge vrste nematerialnih ugodnosti. 
Organizacije za doseganje usklajevanja družinskega in poklicnega življenja uporabljajo več 
različnih ukrepov. Boštjančič idr. (2012, str. 37–41) navajajo naslednje: podporo pri organizaciji 
varstva otrok, oblikovanje ter uveljavljanje vrednot, podporo zaposlenim za lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja, omogočanje počitnic otrok, vpeljevanje novih oblik 
delovnega časa, omogočanje izražanja želja in potreb zaposlenih, izogibanje zapostavljanju 
nosečnic, žensk in staršev, omogočanje posvetovanja s socialnim delavcem, pomoč pri 
prevzetju nalog po daljši odsotnosti, omogočanje vrnitve zaposlenih na delo po končanem 
starševskem dopustu.  
4.1 PODPORA PRI ORGANIZACIJI VARSTVA OTROK 
»Namen vrtcev ni le zagotavljanje varstva otrok in reševanje socialnih težav, temveč tudi 
dopolnjevanje družinske vzgoje in dvig kakovosti življenja predšolskega otroka.« (Krek, 1995, 
str. 43) 
V Sloveniji se varstvo otrok izvaja predvsem v javnih vrtcih, čedalje bolj pa se uveljavljajo tudi 
zasebni. Vrtec je vzgojno-izobraževalna institucija, ki koristi v prvi vrsti prav otoku in njegovim 
zahtevam, prav tako pa tudi močno vpliva na razvoj otrokove samostojnosti, ki je ena od 
najpomembnejših nalog vzgojiteljev in staršev. Starši lahko otroka vključijo v vrtec, ko dopolni 
11 mesecev. Vrtec otrokom ponuja odlične razmere za odkrivanje radovednosti, domišljije, 
raziskovanja in podobno (OŠ Rogatec, 2018).  
V tujini (predvsem v ZDA) pa obstaja koncept otroških varstvenih centrov (angl. day care 
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centre), ki jih ponujajo organizacije za usklajevanje družinskega in poklicnega življenja. V ZDA 
so prvič tak center odprli leta 1971 v zvezni državi Massachusetts (McIntyre, 2000, str. 8). 
Njegov namen je bil predvsem filantropski, vendar so se naslednji centri začeli odpirati za 
ponujanje ugodnosti zaposlenim z otroki. Organizacije pa se pri obratovanju teh centrov 
srečujejo s težavami, saj nimajo izkušenj z njihovim vodenjem.  
Primer tuje organizacije, ki svojim zaposlenim ponuja varstveni center za njihovo otroke, je 
biofarmacevtsko podjetje CSL v Melbournu (Cosic, 2016). Prednosti takega varstva so, da 
zaposlenim staršem dajejo možnost, da so poleg svojih otrok in prihranijo čas, ki bi ga sicer 
porabili za vožnjo otroka v vrtec in nazaj. Zaposleni v CSL poročajo, da je ogromno prednosti 
tovrstnega varstva, ena izmed njih je, da se lahko povezujejo z drugimi starši in se informirajo 
o področju usklajevanja dela in družine. Primer slovenske organizacije, ki je leta 2017 prvič 
uvedla poletno varstvo otrok zaposlenih, je Dom upokojencev Polzela (NT&RC, 2017). Leta 
2015 so pridobili certifikat Družini prijazno podjetje in varstvo otrok med poletjem je le eden 
izmed načinov, kako prispevajo k lažjemu usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. V 
projektu je sodelovalo 10 otrok, ki so tako pobliže spoznali delo svojih staršev.  
Med neformalne oblike otroškega varstva se uvrščajo pomoč, ki smo je deležni od staršev, 
sorodnikov in prijateljev. Predvsem pa gre za pomoč, ki se razlikuje od pomoči, ki smo je deležni 
od države, organizacij in delodajalcev (Novak idr., 2004, str. 77). 
Za to obliko pomoči največkrat poprosijo starši, ki svoje delo opravljajo v poznejšem 
popoldanskem času, ko so vrtci že zaprti, saj morajo med svojo odsotnostjo najti ustrezno 
varstvo za otroka. Največkrat se po pomoč obrnejo na svoje starše in najbližje družinske člane 
(Vukovič, 2010). Veliko staršev se obrača na čedalje bolj pogosto neformalno obliko otroškega 
varstva – varuško. Pri iskanju najprimernejše varuške bi moralo biti za vse starše 
»najpomembnejše vodilo: najti zanesljivo, odgovorno, preverjeno in strokovno osebo, ki bo 
njihovemu malčku zagotavljala najboljše možno varstvo in skrb«. Prav tako je pri izbiri varuške 
pomembno, da so starši z izbiro zadovoljni ter pomirjeni z dejstvom, da je v času njihove 
odsotnosti otrok v dobrih rokah (Vukovič, 2010).  
4.2 VPELJEVANJE NOVIH OBLIK DELOVNEGA ČASA 
Za fleksibilne oblike dela so značilni manjša varnost, slabše vrednotenje, začasnost in povečano 
tveganje. Sem se uvrščajo vse oblike, katerih delovno razmerje se razlikuje od standardnega 
(delo za nedoločen čas) (Ignjatović, 2002, str. 55 in 82), in sicer: 
Delo s krajšim delovnim časom – Delovno razmerje, ki se sklene med delodajalcem in 
zaposlenim za delovni čas, ki je bistveno krajši kot polni ( Verša v Svetlik, 1994, str. 139). Tako 
kot zaposleni, ki delo opravlja s polnim delovnim časom, ima zaposleni, ki delo opravlja s 
krajšim delovnim časom, pogodbene pravice in dolžnosti iz delovnega razmerja, ki jih izvede 
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ustrezno času, za katerega je sklenil delovno razmerje (ZDR-1, 65 člen).  
Zhao (2014, str. 1) trdi, da je delo s krajšim delovnim časom vedno bolj priljubljeno med 
ženskami, ampak da obstaja dilema, ali je to optimalno za trg dela. Dokazano je, da so imele 
številne ženske s takim delom včasih boljše službe. Vedno več mladih žensk ima visoka karierna 
pričakovanja in izobrazbo, ki bi jim to omogočila. Zato obstaja kontrast med naravo dela s 
krajšim delovnim časom in vedno večjo ravnjo izobrazbe žensk, kar nakazuje slabo izkoriščene 
zmožnosti zaposlenih. Prav tako Grant, Yeandle in Buckner (2005, str. 81–82) opozarjajo na 
nevarnost, da se lahko zgodi, da ženske s krajšim delovnim časom ne izrabljajo svojega 
potenciala, sposobnosti, izkušenj in kvalifikacij. Obstaja še ena past tovrstnega dela – stigma 
do zaposlenih s krajšim delovnim časom, saj jih vodstvo včasih ceni manj kot delavce, ki delajo 
polni delovni čas.  
Povračilo stroškov v zvezi z delom – Dolžnost delodajalca je, da zaposlenemu jamči vračilo 
stroškov, ki nastanejo v sklopu službe, to so predvsem stroški za prehrano, prevoz in stroški, ki 
so del službenih potovanj. Višina teh stroškov je določena s kolektivno pogodbo ali z izvršilnim 
podpisom (ZDR-1, 130. člen). 
Odmor med delovnim časom – Zaposleni, zaposlen za krajši delovnim časom, ima pravico do 
odmora med delovnikom, skladno s časom, preživetim na delu, vendar mora imeti delovnik 
daljši od štirih ur (ZDR-1, 154 člen). 
Delo za določen čas– se lahko sklene v primerih, ko gre za (ZDR-1, 54. člen): 
‒ opravljanje dela, ki traja določen čas, 
‒ zaposlitev osebe, ki nima državljanstva, ima pa dovoljenje za opravljanje dela za 
določen čas, 
‒ nadomeščanje delavca, ki je začasno odsoten, 
‒ povečanje količine dela, 
‒ poslovodne osebe, 
‒ zaposlitev osebe za določen čas v primerih izobraževanja, priprave, 
‒ izpolnjevanje sezonskega dela, 
‒ opravljanje javnih del, 
‒ delo v času vpeljave nove tehnologije in programov itd. 
Delodajalec lahko z istim zaposlenim in isto opravljanje dela sklene pogodbo o zaposlitvi za 
določen čas za največ dve leti, le z izjemo v primerih, ki jih določa zakon (ZDR-1, 55. člen). Če 
zaposleni tudi po preteku časa, ki je bil dogovorjen s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi, ostane 
na delovnem mestu, se avtomatsko šteje, da je sklenil pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas 
(ZDR-1, 56. člen). Pogodba o zaposlitvi za določen čas preneha veljati na podlagi sporazuma, s 
smrtjo zaposlenega ali delodajalca, z redno ali izredno odpovedjo, kadar tako odloči sodišče s 
sodbo, po zakonu v primerih, ki jih določa zakon, ter v drugih primerih, ki jih določa zakon (ZDR-
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1, 77. člen). Delodajalec je zaposlenemu ob prenehanju pogodbe na njegovo prošnjo dolžan 
vrniti njegove dokumente in mu izdati potrdilo o delu, ki ga je opravljal (ZDR-1, 78. člen).  
Delo na domu je vsako delo, ki ga zaposleni opravlja v poslopjih, ki niso v sklopu delovnih 
poslopij delodajalca, najpogosteje pa ga opravlja na lastnem domu. Za opravljanje dela na 
domu delavec potrebuje le prenosni računalnik ter dostop do internetne povezave (ZDR-1, 68. 
člen). Dela, ki se opravljajo na domu, ne smejo biti škodljiva ali dela, za katera obstaja možnost 
nevarnosti, da bi lahko postala škodljiva za zaposlenega ter okolico, ter dela, za katera Zakon o 
delovnih razmerjih (ZDR-1, 72. člen) ali drugi predpisi določijo, da se ne smejo opravljati na 
domu (ZDR-1, 71. člen). Če delodajalec namerava organizirati delo na domu, mora pred 
začetkom o tem obvestiti inšpektorat za delo (Avsec idr., 2007, str. 19). Primerno je predvsem 
za mamice, ki doma skrbijo za majhne otroke ali otroke s posebnimi potrebami, ki jim je treba 
posvečati več pozornosti, osebe, ki rade potujejo in jim je tako delo pisano na kožo, 
posameznike, ki želijo z delom na domu honorarno zaslužiti, ter osebe, ki živijo v bolj 
oddaljenih krajih (Gorec, 2015). 
Church (2015, str. 81) piše, da delodajalci omogočajo svojim zaposlenim delo na domu, da bi 
privarčevali pri stroških namestitve delovnega okolja in ker upajo na povečano produktivnost. 
Delo na domu ima prednosti in tudi slabosti. Kot prednost Alianta (2006) navaja, da se da delo 
opraviti le s prenosnim računalnikom in dostopom do spleta, prav tako ni stroškov z najemom 
poslovnih prostorov in prevozom. Če dela ne opravijo v določenem roku, ga lahko takoj, ko je 
čas za to, saj zaposleni niso vezani na osemurni delovni čas. Kot slabost se navaja manjša 
komunikacija z ljudmi, kajti večinoma časa se preživi doma, kar vpliva tudi na vse redkejše 
druženje, zanemarjanje samega sebe, pogosto pa starši, partnerji, otroci pozabijo, da četudi se 
delo opravlja doma, je vseeno povezano z zaposlitvijo.  
4.3 OMOGOČANJE IZRAŽANJA ŽELJA IN POTREB ZAPOSLENIH 
Komuniciranje z zaposlenimi v organizaciji vodi k temu, da ti lažje uporabijo svoje sposobnosti 
in zmožnosti v procesih dela (Černetič, 1999, str. 5). Komunikacija ne služi samo za sporočanje, 
ampak tudi za motiviranje, vzgajanje in navduševanje zaposlenih ter s tem za povečano 
produktivnost, kakovost in zaupanje v organizacijo. Predstavljanje poslovnih rezultatov in ciljev 
pa tudi pozitivno vpliva na raven motiviranosti (Zupan, 1999, str. 8). Če zaposleni poznajo 
rezultate poslovanja, lažje razumejo, kako konkurenčna je organizacija na trgu dela. 
Komuniciranje pa ni le enosmerno – pomembno je, da lahko tudi zaposleni izrazijo svoje želje 
in predloge. Pri tej vrsti komunikacije ima veliko težo predvsem vodja, ki se mora znati spustiti 
na raven komuniciranja zaposlenega in sprejeti njegove predloge ter jih znati vpeljati v proces 
dela (Kejžar, 1998, str. 10–12). Bovée in Thill (2018, str. 110) poudarjata pomen učinkovite 
komunikacije znotraj timov v organizaciji. Za time je značilno, da dosegajo večjo produktivnost 
kot zaposleni sam, saj se znotraj njih lahko razvijeta večja motiviranosti in kreativnosti. Vodja 
tima mora znati razvijati svojo skupino, reševati konflikte in zaposlene ustrezno motivirati za 
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spremembe. Pri komunikaciji v organizaciji je zelo pomembno določiti, kdo bo odgovoren za 
katere naloge, ugotoviti, kateri so projektni cilji, omogočiti, da zaposleni zgradijo odnos, in 
preverjati napredek. 
Condrad (2014, str. 111) navaja, da mora obstajati način, da zaposleni anonimno sporočijo 
povratno informacijo svojemu vodstvu. Pomembno je, da imajo vodje pozitiven in produktiven 
odnos z zaposlenimi, in najpomembnejši način za doseganje tega je odprtost in dostopnost. 
Vodja mora imeti vsak dan na voljo nekaj časa za komuniciranje z zaposlenimi. Postavljati jim 
mora odprta vprašanja in pokazati skrb za njihovo osebno in poklicno rast. Nujno je dajati 
pozitivno povratno informacijo in preverjati svojo nebesedno komunikacijo.  
Organizacije morajo tudi znati prepoznati nebesedne znake nezadovoljstva na delu. Keenan in 
Hočevar (1996, str. 15–18) med tovrstne znake prištevata nesodelovanje zaposlenih, ko bi bilo 
treba vložiti nekaj več truda v delo, pozne prihode in zgodnje odhode z dela, nedoseganje 
norm, podaljšane odmore za kosila ali malico, pritoževanje glede nepomembnih stvari in 
obtoževanje drugih za nastalo škodo.  
Treba je razumeti, da ni dovolj, da organizacija zgolj v teoriji podpira do družine prijazne 
politike, ampak je nujno razviti razumevajoč odnos do zaposlenih z družinami (Employers for 
Childcare, 2018, str. 16). Ukrepi, da bi organizacija tudi v praksi olajšala delo zaposlenim z 
družinami, so:  
‒ diskusije o bolj fleksibilnih zahtevah do njih, 
‒ proaktivna komunikacija o njihovem usklajevanju dela in družine, 
‒ ukinjanje sestankov zunaj delovnih ur in 
‒ uvajanje spoštljive in pozitivne komunikacije o fleksibilnih oblikah dela. 
Še posebej je pomembna proaktivna in konsistentna komunikacija z zaposlenimi, da se jih 
informira o njihovih pravicah in se jim da vedeti, da ni stigme glede pogovora o njihovih 
potrebah. Promovirati je treba kulturo razumevanja do zaposlenih z družinami. To je mogoče 
doseči s sestanki, posterji in drugimi oblikami komunikacij. Organizacija mora zaposlene 
vprašati o njihovih željah glede usklajevanja družine in dela, saj so zaposleni, ki imajo občutek, 




5 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
Certifikat Družini prijazno podjetje je sistem oziroma licenca European work and family audit, 
ki ga je ustanovila nemška organizacija Beruf und Familie. Na predlog Equala je v Sloveniji v 
okviru razvojnega partnerstva Mladim materam/družinam prijazno zaposlovanje od leta 2006 
do 2007 potekal pilotski projekt za informiranje organizacij, ki so se prijavile na razpis, s 
postopkom pridobivanja pogojev za podelitev osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje 
(Kranjc Kušlan, v Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 101). Od novembra 2007 je nosilec 
postopka Ekvilib Inštitut, ki je na podlagi dogovora med partnerji ter v sodelovanju z 
Ministrstvom za delo, družino in socialne zadeve in enake možnosti ter zunanjimi partnerji 
prevzel skrb zanj (Certifikat družini prijazno podjetje, 2017). Število organizacij v Sloveniji, ki so 
si pridobile certifikat, iz leta v leto narašča, tako da ga je od leta 2007 do 2015 pridobilo okoli 
240 organizacij, ki skupaj zaposlujejo približno 80.000 ljudi (Hartman, 2015, str. 5).  
Čeprav je vpeljava certifikata Družini prijazno podjetje od začetka temeljila na spoznanju 
raziskav glede diskriminacije na delovnih mestih zaradi starševstva, pa je certifikat nastal 
predvsem kot rešitev čedalje težjega usklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti (Kranjc 
Kušlan, str. 1). Namen vpeljave certifikata v organizacijo je pripomoči pri kreiranju različne 
kulture, ki pozitivno vpliva na odnos do starševstva na delovnem mestu in je na podlagi 
razumevanja tako zaposlenih kakor organizacije pripravljena sprejeti določene ukrepe, ki bodo 
pripomogli k lažjemu usklajevanju službenih in družinskih obveznosti (Kanjuo Mrčela & 
Černigoj Sadar, 2007, str. 102). Prav tako pa želi navaditi delodajalce in zaposlene, da uspeh na 
področju dela in družina nista nezdružljiva ter da za uspeh nikakor ni treba žrtvovati družine 
(Hartman, 2015, str. 7). 
Certifikat prinaša kratkoročne in dolgoročne učinke, ki so vidni na različnih ravneh (Certifikat 
družini prijazno podjetje, 2017): 
‒ Vodstvo: S sprejetjem določenih ukrepov želi vodstvo naznaniti, da je pripravljeno na 
spremembe, novosti, nova znanja, ki jih prinašajo sprejeti ukrepi. Prav tako to pomeni, 
da je vodstvo dovzetno za dodatno znanje. Vodilni se morajo zavedati, da uspeh 
organizacije ni le v njihovih rokah, temveč prav vseh zaposlenih.  
‒ Zaposleni: Pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje vpliva na zadovoljstvo 
zaposlenih, saj se zavedajo, da jim to omogoča lažje usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja. Organizacija z odločitvijo za certifikat sporoča svojim zaposlenim, 
da jim je še kako mar zanje ter za njihovo počutje na delovnem mestu. 
‒ Organizacija: S pridobitvijo certifikata in uvedbo posameznih ukrepov se znotraj 
organizacije pojavijo pozitivni ekonomski učinki. Zaposleni so na svojem delovnem 
mestu bolj mirni in odločni, če jim uspe urediti vse obveznosti, ki se nanašajo na 
družino, vse to pa pripelje do večje produktivnosti, manjše odsotnosti z dela, 
izboljšanje organizacije dela ter do večjega ugleda organizacije. 
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Pri družini prijazni politiki gre za rešitev, od katere imata delodajalec in tudi zaposleni določene 
koristi. Za zaposlenega, ki svoje delo opravlja v organizaciji z družini prijazno politiko, to pomeni 
lažje usklajevanje službenih in družinskih obveznosti, kar pa vsekakor pripomore k doseganje 
boljših rezultatov, ki pozitivno vplivajo na delodajalca (Duxbury, Higgins & Johnson, v Kanjuo 
Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 148). Zaradi zadovoljstva z možnostmi za usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja se povečata čustvena navezanost zaposlenih na organizacijo 
in njihova motiviranost za delo. Povečajo se koncentracija za delo, prizadevnost in storilnost. 
Manj je stresnih situacij in bolniških odsotnosti (Kanjuo Mrčela & Černigoj Sadar, 2007, str. 
150). 
Študije so pokazale, da pri usklajevanju dela in družinskega življenja nikakor ni dovolj delovanje 
na individualni ravni (Gregory & Milner, 2009, str. 10). Pri omogočanju usklajevanja je izjemno 
pomembna organizacijska kultura. 
Evropska komisija je oblikovala cilje na področju usklajevanja dela in družinskega življenja in 
različne države članice se različno trudijo doseči iste cilje (Lewis, 2009, str. 193). Razlog za 
različne načine so drugačni kulturni konteksti – različne vrednote in normativne ideje, kako naj 
bi se družine obnašale in bile videti. Slovenija svoje cilje dosega s pomočjo Certifikata družini 
prijazno podjetje. 
Katalog ukrepov je jedro certifikata, obsega pa ključna področja delovnega procesa, ki vplivajo 
na usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja. Je dokument, ki ga vsako leto spremenijo in 
prilagodijo glede na stanje v organizacijah (Hartman, 2015, str. 15). Organizacija mora izbrati 
ukrepe z najmanj dveh različnih vsebinskih področjih in jih uvesti v treh letih, prav tako tudi 
uresničiti cilje, povezane z ukrepi (Ekvilib Inštitut, 2017, str. 15). 
Ukrepe Hartman (2015, str. 16) loči na: 
‒ »mehke ukrepe«, ki učinkujejo dolgoročno ter na spremembo organizacijske kulture, in 
‒ ukrepe, ki nemudoma vplivajo na zaposlene 
Certifikat družini prijazno podjetje obsega osem področij, ki omogočajo lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja (Certifikat družini prijazno podjetje, 2017): 
‒ Delovni čas obsega ukrepe, ki omogočajo večjo prožnost delovnega časa, zlasti čas 
prihoda in odhoda z dela, ter tudi dodatne dneve dopusta. Prav tako obsega ukrepe s 
krajšim delovnim časom bodisi zaradi skrbi za otroka bodisi za ureditev preostalih 
obveznosti. S področja delovnega časa je posebno zaželen otroški časovni bonus, 
znotraj katerega so staršem dodeljene dodatne proste ure ali dopust, ki so namenjeni 
za otrokov prvi šolski dan, informativne dneve in uvajanje ob vstopu v vrtec.  
‒ Organizacija dela zajema organizacijske vidike delovnih procesov, skozi katere se 
zaposlenim omogoča lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Na 
področju organizacije dela gre za določanje jasnih pravil delovanja v timu. Ukrepi 
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zahtevajo zelo trdno komunikacijo in konkretno organizacijsko prizadevanje in niso 
finančno zahtevni. Organizacije se večinoma odločajo za vzpostavitev tima za 
usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja, glavna naloga članov pa je zbirati, 
preiskovati in vpeljati boljše oblike dela, ki pripomorejo k lažjemu usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja 
‒ Delovno mesto (prostorska prožnost delovnega mesta). Gre za ukrepe, ki omogočajo 
opravljanje dela na daljavo oz. od doma, prav tako pa so odvisni od delovnega procesa. 
Organizacije zaposlenim pomagajo pri reševanju stanovanjskega problema in 
organizaciji selitve. Vsaka organizacija ima drugačna pravila, pri nekaterih je bistveno, 
da zaposleni opravlja delo od doma, pri drugih pa je obvezna prisotnost na delovnem 
mestu ali terenu. Gre za organizacijsko zahteven ukrep, kajti treba je upoštevati vse 
zahteve, ki jih določa zakonodaja in zadevajo delo na domu, zahtevajo pa tudi zaupanje 
zaposlenega in organizacije. 
‒ Politika informiranja in komuniciranja je področje, v katero so vključeni trije obvezni 
ukrepi: komuniciranje z zaposlenimi, komuniciranje z zunanjo javnostjo in raziskave 
med zaposlenimi o usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Znotraj tega pa 
lažje vključevanje zaposlenih, ki so bili daljši čas odsotni z dela in se morajo vanj znova 
vključiti.  
‒ Veščine vodstva (strategija/filozofija vodenja). Ključno pri tem je, da vodstvo vsak 
posamezen ukrep podpre in verjame vanj. Obvezen ukrep tukaj je izobraževanje vodij 
na področju usklajevanja dela in družine, preostali ukrepi pa se nanašajo na socialne 
veščine vodstva in ocenjevanja vodij na področju usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja. 
‒ Razvoj kadrov je področje, ki se ne nanaša neposredno na usklajevanje družinskega in 
poklicnega življenja. Je področje, ki ima velik pomen, saj pomaga vodstvu pri 
načrtovanju kadrovske strategije ter razvoju in prizadevnosti zaposlenega.  
‒ Struktura plačila in nagrajevani dosežki so področje, ki omogoča odobritev rojstev, 
zagotavlja aktivnosti za svoje zaposlene in njihove družinske člane ter ponuja štipendije 
za otroke zaposlenih. Zaposlenim pa ponuja tudi anonimno psihološko pomoč. 
‒ Storitve za družine. Tukaj so zajeti ukrepi, namenjeni zaposlenim z otroki. To področje 
omogoča, da organizacije ponujajo dnevno varstvo za otroke svojih zaposlenih ter da ti 
v izjemnih okoliščinah lahko pripeljejo otroke na delovno mesto. 
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6 RAZISKAVA O USKLAJEVANJU POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA V IZBRANIH ORGANIZACIJAH  
V tem poglavju je prikazana raziskava o usklajevanju poklicnega in družinskega življenja v 
izbranih organizacijah Zavarovalnice Triglav, Lidla in e-Študentskega servisa. Najprej je na vrsti 
predstavitev organizacij, v nadaljevanju pa prikaz rezultatov raziskave.  
6.1 PREDSTAVITEV ORGANIZACIJ 
Raziskava je potekala v treh organizacijah –Zavarovalnici Triglav, trgovini Lidl in e-
Študentskemu servisu.  
Zavarovalnica Triglav je obvladujoča družba Skupine Triglav (Triglav, 2018a). Ima 115-letno 
tradicijo in je leta 2018 zasedala 29,2-odstotni tržni delež v Sloveniji. Ukvarja se z zavarovalnimi 
posli. Konec leta 2012 je organizacija prejela osnovni certifikat Družini prijazno podjetje, štiri 
leta kasneje pa še polnega (Triglav, 2018b). Vpeljanih imajo 20 ukrepov, ki zaposlenim 
pomagajo usklajevati zasebno in poklicno življenje: 
‒ fleksibilen delovni čas, 
‒ štipendije otrokom pokojnih zaposlenih, 
‒ ukrepi za zaposlene po njihovem 55. letu (so še v pripravi), 
‒ časovni bonus, 
‒ komuniciranje z zaposlenimi, 
‒ komuniciranje z javnostjo, 
‒ varne točke, 
‒ raziskave mnenja med zaposlenimi, 
‒ izobraževanje zaposlenih na vodilnih položajih, 
‒ krajši delovni čas, 
‒ otroški časovni bonus, 
‒ nudenje izrednega dopusta, 
‒ referenčna skupina in pooblaščenec, 
‒ načela vodenja, 
‒ ocenjevanje odnosa vodilnih, 
‒ pomoč pri ponovnem vključevanju po odsotnosti, 
‒ pozornost ob rojstvu novorojenega otroka, 
‒ obdaritev otrok za novo leto, 
‒ počitniško varovanje otrok in 
‒ voščila ob rojstnih dnevih zaposlenih. 
e-Študentski servis je bil ustanovljen leta 1995 (Študentski servis, 2018). Najprej je deloval v 
lokalni skupnosti v Domžalah in Kamniku, nato pa se je tri leta pozneje začel širiti v Zasavje. 
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Leta 2000 so vpeljali elektronsko poslovanje, dve leti kasneje pa začeli poslovati v Ljubljani. Več 
let zapored so prejeli gazelo in leta 2007 tudi osnovni certifikat Družini prijazno podjetje. 
Decembra 2010 so prejeli tudi polni certifikat (Študentski servis, 2010). Vpeljali so naslednjih 
osem ukrepov za lažje usklajevanje družinskega in poklicnega življenja zaposlenih: 
‒ časovni konto, 
‒ skrajšani in krajši delovni čas zaradi družinskih obveznosti, 
‒ informiranje zaposlenih in utrjevanje kulture podjetja, ki je družini prijazno, 
‒ projektni tim, 
‒ izleti in zabave za zaposlene, 
‒ odnos vodstva do problematike usklajevanja družinskega in poklicnega življenja, 
‒ ponovno vključevanje v proces dela in 
‒ dodatne ugodnosti za zaposlene z družinami.  
Lidl je največji evropski diskontni prodajalec, prisoten v 26 evropskih državah z 10.000 odprtih 
poslovalnic po vsem svetu (Zachary, 2015). Prisegajo na širjenje z organskim razvojem trgovin, 
združitev in prevzemov pa ne izvajajo. Običajno je Lidl najbolj cenovno ugodna trgovina v kateri 
koli državi. V Sloveniji je od leta 2007 (Moje Delo, 2018). Trenutno ima na slovenskih tleh 
odprtih 46 trgovin z več kot 1200 zaposlenimi. Organizaciji se zdi pomembno dobro počutje 
kupcev in zaposlenih. Ustvarja prijazno delovno okolje z zanimivimi delovnimi nalogami, za 
katere plačuje redno in pravično. Naslednje vrednote se jim zdijo samoumevne: možnosti za 
osebni razvoj, dobri izhodiščni pogoji ter možnost za usklajevanje zasebnega in poklicnega 
življenja.  
Certifikat Družini prijazno podjetje je bil v Lidlu sprejet leta 2014 (Lidl, 2018). V okviru 
certifikata so sprejeli 17 ukrepov za lažje usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja:  
‒ ustanovitev tima za usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja, 
‒ komuniciranje z zaposlenimi (obveščanje o projektu Družini prijazno podjetje ter o 
ukrepih, uvedenih na tem področju), 
‒ komuniciranje z javnostjo o certifikatih in ukrepih, 
‒ posredovanje informacij sodelavcem, ki so odsotni, z internim časopisom), 
‒ premični delovni čas, 
‒ dodatni dan dopusta za spremljanje otroka na prvi šolski dan, 
‒ dovoljena odsotnost v primeru izrednih družinskih razlogov (dodeljenih imajo 5 dni 
dodatnega dopusta v treh letih), 
‒ spodbujanje neformalnega druženja zaposlenih z organiziranjem rekreativnih 
dogodkov, 
‒ mentorsko spremljanje za pomoč pri ponovni vključitvi po daljši odsotnosti, 
‒ izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine, 
‒ letni pogovori o tematiki, 
‒ raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine, 
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‒ organizacija družinskega dne, kjer se otroci lahko seznanijo z delom, 
‒ obdaritev novorojenca, 
‒ omogočanje počitnic otrokom in 
‒ novoletna obdaritev otrok. 
Leta 2018 je organizacija po revizijskem procesu prejela polni modri certifikat. Pohvaljeni so 
bili zaradi koristnih praks in bogatih programov.  
6.2 PREDSTAVITEV RAZISKAVE IN VZOREC SODELUJOČIH  
Od avgusta do oktobra leta 2018 je potekala raziskava v treh organizacijah – Zavarovalnici 
Triglav, e-Študentskem servisu in Lidlu na območju Primorske. Namen raziskave je bil 
proučevati različne vidike usklajevanja družinskega in poklicnega življenja zaposlenih v 
organizacijah, ki imajo certifikat Družini prijazno podjetje. Prva tri vprašanja so bila 
demografska (spol, izobrazba in delovno mestu). Četrto vprašanje je pozivalo, naj sodelujoči 
obkroži področja, na katerih so bili sprejeti ukrepi po prejetju certifikata Družini prijazno 
podjetje. Področja, ki so bila na voljo: delovni čas, organizacija dela, delovno mesto, 
komuniciranja med sodelavci, vodstvo, razvoju kadra, storitev za družino in zadnja možnost, da 
ukrepi niso bili sprejeti nikjer. Zadnji sklop ankete je bil najobsežnejši, saj je zajemal 22 trditev, 
pri katerih so sodelujoči ocenjevali strinjanje. Lestvica ocen je bila: 1 – nikakor se ne strinjam, 
2 – delno se ne strinjam, 3 – niti se ne strinjam niti se strinjam, 4 – delno se strinjam in 5 – 
popolnoma se strinjam. Trditve so bile naslednje: 
‒ Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ni obremenjujoče. 
‒ Seznanjen/a sem, da ima organizacija, v kateri sem zaposlen/a, certifikat DPP. 
‒ Poznam ugodnosti, ki jih prinaša certifikat DPP. 
‒ Zadovoljen/na sem s podporo, ki mi jo organizacija ponuja pri varstvu otrok. 
‒ Organizacija omogoča oblikovanje in uveljavljanje vrednot. 
‒ Organizacija mojim otrokom omogoča počitnice. 
‒ Organizacija mi omogoča izražanje želja in potreb. 
‒ Organizacija mi pomaga pri prevzetju nalog po daljši odsotnosti. 
‒ Organizacija omogoča delo na daljavo. 
‒ Organizacija mi ponuja dodatke in ugodnosti poleg plače, ki mi pomagajo pri 
usklajevanju družinskega in poklicnega življenja. 
‒ Organizacija mi ponuja posvetovanje s socialnim delavcem. 
‒ V organizaciji ni čutiti diskriminacije do oseb z otroki. 
‒ Po prejetju certifikata DPP so se zgodile pozitivne spremembe. 
‒ Zainteresiran/a bi bil/a za otroški varstveni center znotraj organizacije. 
‒ Imam na voljo neformalne oblike varstva (starši, družina in prijatelji). 
‒ Omogočene so mi prilagodljive oblike dela. 
‒ V organizaciji je proaktivna komunikacija o mojem usklajevanju dela družine. 
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‒ Nimam sestankov zunaj delovnih ur. 
‒ V prostorih organizacije so obešeni posterji, ki obveščajo o usklajevanju družinskega in 
poklicnega življenja. 
‒ Vodstvo organizacije me vpraša o mojih željah o usklajevanju družne in dela. 
‒ V organizaciji potekajo sestanki za obveščanje usklajevanja družine in dela. 
‒ V organizaciji čutim razumevanje za potrebe pri usklajevanju družine in dela. 
Raziskava je bila v organizacijah Lidl in Zavarovalnica Triglav opravljena osebno z vprašalnikom 
v fizični obliki, v e-Študentskem servisu pa je bil anketni vprašalnik v elektronski obliki 
posredovan kadrovski službi, ki je nato posredovala anketo zaposlenim. Raziskava je bila 
izvedena v treh Lidlovih poslovalnicah, in sicer na Litijski cesti v Ljubljani (17 sodelujočih), v 
poslovalnici v Kopru (19 sodelujočih) ter v Postojni (15 sodelujočih). Raziskava je bila izvedena 
tudi v dveh poslovalnicah Zavarovalnice Triglav, in sicer na Verovškovi ulici v Ljubljani (18 
sodelujočih) in v Kopru (13 sodelujočih). Sodelujočih anketirancev v e-Študentskem servisu je 
bilo 33. Skupaj je bilo torej iz vseh treh organizacij 115 sodelujočih.  
Grafikon 1: Spol sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Daleč največ sodelujočih je ženskega spola. V organizaciji e-Študentski servis so v raziskavi 
sodelovali trije moški (9,09 %) in 30 žensk (90,90 %). V Zavarovalnici Triglav so bili štirje moški 
(12,90 %) in 28 žensk (87,09 %), v Lidlu pa je bilo anketiranih šest moških (11,76 %) in 45 žensk 
















Grafikon 2: Dokončana izobrazba sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Iz e-Študentskega servisa jih je sodelovalo 42,42 % s srednješolsko izobrazbo in 57,57 % z 
višješolsko oziroma univerzitetno. Iz Zavarovalnice Triglav je bilo 38,70 % sodelujočih s srednjo 
šolo, z višjo oziroma univerzitetno izobrazbo 54,83 % in 6,45 % z magisterijem. V Lidlu je imelo 
osnovnošolsko izobrazbo 1,96 % sodelujočih, 84,31 % srednješolsko, 10 % pa višjo oziroma 
univerzitetno.  
Grafikon 3: Delovno mesto sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
V raziskavi so večinoma sodelovali zaposleni, ki v organizaciji ne zasedajo vodstvenega 
položaja. Teh je v e-študentskem servisu 6 %, nekaj več jih je v Lidlu s 7,85 %, največ pa v 
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6.3 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
V nadaljevanju so prikazani rezultati s področja usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
v proučevanih organizacijah.  
Grafikon 4: Področja, na katerih so bili sprejeti ukrepi po prejetju certifikata 
 
Vir: lasten 
Graf 4 prikazuje, da zaposleni menijo, da je bilo po prejetju certifikata največ sprememb na 
področju storitev za družino. Vsi anketirani v Lidlu so na to odgovorili pritrdilno, v e-
Študentskem servisu in Zavarovalnici Triglav pa je ta rezultat skoraj 94 %. Zelo visoki rezultati 
so na področju organizacije dela, saj so ta odgovor obkrožili čisto vsi anketirani v e-
Študentskem servisu in Zavarovalnici Triglav. V Lidlu se jih je s tem strinjalo 84,31 %. Visoki 
rezultati so bili doseženi tudi na področju komuniciranja, med sodelavci, podrejenimi in 
nadrejenimi. V e-Študentskem servisu in Zavarovalnici Triglav se je rezultat gibal okoli 87 %, v 
Lidlu pa skoraj 97 %.  
Malo bolj razgibani so rezultati na področju vodstva – prednjači e-študentski servis s slabimi 
94 %, sledi mu Zavarovalnica Triglav z 61 %, nato pa je Lidl z 51 %. Največ sprememb na 
področju razvoja kadra je bilo opaziti v Lidlu s 96 %, v e-Študentskem servisu in Zavarovalnici 
Triglav je bil dosežen rezultat nekoliko manj kot 60 %.  
Največ prostora za razvoj pa je na področju delovnega časa in delovnega mesta, saj je zadnje 
doseglo absolutno najnižje rezultate (v Lidlu slabih 14 %, v Zavarovalnici Triglav 29 % in v e-
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Tabela 1: Prvi del rezultatov ankete 















4,92 0,34 4,76 0,66 4,87 0,34 
Seznanjenost s CDPP 5 0 5 0 5 0 
Poznavanje ugodnosti 
certifikata 
5 0 5 0 4,77 0,71 
Opažanje pozitivnih 
sprememb z uvedbo 
certifikata 
4,88 0,43 4,91 0,29 4,94 0,25 
Zadovoljnost s podporo 
podjetja 
3,27 0,60 3,45 0,71 3,39 0,66 
Neformalne oblike 
varstva 
2,25 1,07 2,21 0,78 2,29 0,82 
Vir: lasten 
V tabeli 1 so prikazane aritmetične sredine strinjanja sodelujočih v raziskavi z različnimi 
trditvami, povezanimi z usklajevanjem družine in dela. Obstaja splošno strinjanje sodelujočih, 
da je usklajevanje družine in dela obremenjujoče. Rezultati so v vseh treh organizacijah nad 
4,76 in vsi trije rezultati se standardno ne odklanjajo dosti. To, da je usklajevanje teh dveh 
dejavnikov težko, številni teoretiki priznavajo že desetletja (Hobson & Fahlen, 2009, str. 214). 
Nedavno to potrjujejo ugotovitve Muleja (1992, str. 11) ter Tomaževiča in Kozjeka (2010, str. 
2). To je samo po sebi razumljivo, saj sta to dva zelo pomembna življenjska dejavnika, ki 
vzameta zaposlenim staršem veliko časa, truda in energije. Kot je razvidno iz tabele 1, obstaja 
zelo velika seznanjenost zaposlenih s certifikatom Družini prijazno podjetje – vsa podjetja so 
namreč dosegla aritmetično sredino 5 brez standardnega odklanjanja. Podobno so ugotovili v 
okviru Ekvilib Inštituta v raziskavi leta 2015 (Konavec, 2015, str. 13). Ta ugotovitev je zelo 
spodbudna. Prav tako anketiranci poznajo ugodnosti, ki jim jih prinaša certifikat – v Lidlu in e-
Študentskem servisu je aritmetična sredina za to vprašanje znašala 5 brez standardnega 
odklona, v Zavarovalnici Triglav pa 4,77 s standardnim odklonom 0,71. Tudi to je spodbuden 
znak, saj je poznavanje ukrepov pogoj za njihovo uporabo, kar lahko olajša usklajevanje dela in 
družine. Iz tabele je razvidno tudi, da zaposleni opažajo pozitivne spremembe v organizaciji od 
sprejetja ukrepa. V Zavarovalnici Triglav je aritmetična sredina najvišja, in sicer 4,94 
(standardni odklon 0,25), sledi e-Študentski servis s 4,91 (standardni odklon 0,29) in nazadnje 
Lidl z aritmetično sredino 4,88. Vsi rezultati so dobri, kar kaže na splošni uspeh ukrepov 
certifikata. Nekoliko nižje so ocene zadovoljstva s podporo organizacije pri usklajevanju dela in 
družine. Najvišji rezultat je v e-Študentskem servisu s 3,45 (standardni odklon 0,71), sledi 
Zavarovalnica Triglav s 3,39 (standardni odklon 0,66) in nazadnje še Lidl s 3,27 (standardni 
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odklon 0,60). Da bi se ta rezultat izboljšal, bi lahko organizacije prevzele bolj aktivno vlogo pri 
organizaciji varstva otrok, lahko bi pomagale oblikovati in uveljavljati vrednote, omogočale 
počitnice otrokom, vpeljale nove oblike delovnega časa, vključevale zaposlene v oblikovanje 
programov za usklajevanje družinskega in poklicnega življenja (Boštjančič idr., 2012, str. 37–
41). Pomemben družinski dejavnik, ki ga organizacije včasih zanemarijo, so starejši družinski 
člani (Konavec, 2014, str. 54). Vedno večji del zaposlenega prebivalstva skrbi za starejše člane 
družine, kar je obremenitev pri usklajevanju zasebnega in poklicnega življenja. Najnižji rezultati 
v prvem sklopu so bili pri odgovorih na vprašanje, ali so jim na voljo neformalne oblike varstva. 
V Zavarovalnici Triglav je bila povprečna aritmetična sredina za ta odgovor najvišja z 2,29 
(standardni odklon 0,82), sledi Lidl z 2,25 (standardni odklon 1,07) in na zadnjem mestu  
e-Študentski servis (standardni odklon 0,78). Neformalne oblike varstva so največkrat stari 
starši (Vukovič, 2010), pa tudi varuške. Neformalne oblike krepko olajšajo usklajevanje dela in 
družine, niso pa na voljo vsem, kar kažejo tudi rezultati raziskave. Kljub pomembnosti te 
pomoči, organizacija pri tem ne more veliko pomagati, ne glede na ukrepe certifikata Družini 
prijazno podjetje.  
V tabeli 2 so prikazani rezultati s področja omogočanja uveljavljanja vrednost zaposlenih, 
omogočanja izražanja želja, spraševanja vodstva o željah za lažje usklajevanje dela in družine, 
pomoči pri prevzetju nalog, dela na daljavo in fleksibilnih oblik dela. To so vse področja, pri 
katerih ima organizacija veliko vlogo pri omogočanju lažjega usklajevanja dela in družine 
zaposlenih. Rezultati so v tem sklopu zelo razgibani – ponekod so aritmetične sredine 
odgovorov visoke, nekje pa nižje. Najboljši rezultat je bil dosežen pri spraševanju vodstva o 
željah za lažje usklajevanje dela in družine. Zelo visok rezultat je bil v Zavarovalnici Triglav, in 
sicer 4,94, sledi Lidl s 4,75 in nato še e-Študentski servis s 4,49. Visok je rezultat tudi na 
področju izražanja želja (e-Študentski servis 4,67, Zavarovalnica Triglav 4,61 in Lidl 4,1). Odprto 
komuniciranje in izražanje želja je na splošno koristno ne le za organizacijo zaradi višje uporabe 
sposobnosti in zmožnosti (Černetič, 1999, str. 5), temveč tudi za višjo raven motiviranosti 
zaposlenih (Zupan, 1999, str. 8) in za lažje usklajevanje področja družine in dela (Employers for 




Tabela 2: Drugi del rezultatov ankete 















2,02 1,28 3,15 0,36 3,13 0,34 
Omogočeno izražanje 
želja 
4,1 0,45 4,67 0,64 4,61 0,76 
Vodstvo vpraša o željah 
za lažje usklajevanje 
4,75 0,44 4,49 0,24 4,94 0,25 
Pomoč pri prevzetju 
nalog 
4,16 0,46 4,52 0,50 4,1 0,53 
Delo na daljavo 1,49 0,88 1,12 0,69 1,94 1,63 
Fleksibilne oblike dela 2,14 0,63 3,94 0,49 2,71 0,90 
Vir: lasten 
Visoke rezultate so organizacije dosegle tudi pri pomoči pri prevzetju nalog zaposlenih po daljši 
odsotnosti (po bolniškem dopustu ali porodniški). Najvišji rezultat je bil dosežen v e-
Študentskem servisu s 4,49 (standardni odklon 0,24), sledi Lidl s 4,16 (standardni odklon 0,46) 
in nato še Zavarovalnica Triglav s 4,1 (standardni odklon 0,53). Pomoč organizacije 
zaposlenemu pri prevzetju nalog po daljši odsotnosti je eden izmed ključnih načinov, kako 
organizacije pomagajo usklajevati poklicno in družinsko življenje (Boštjančič idr., 2012, str. 37–
41), zato so ti rezultati zelo spodbudni. 
Nekoliko slabši so rezultati na področju dostopnosti fleksibilnih oblik dela. e-Študentski servis 
je na tem področju dosegel najboljši rezultat z aritmetično sredino 3,94 in standardnim 
odklonom 0,49. Slabši rezultati so bili v Zavarovalnici Triglav (2,71 in standardni odklon 0,90) 
in Lidlu (2,14 in standardni odklon 0,63). Tukaj bi se organizacije lahko bolj potrudile, da 
zaposlenim ponudijo večjo prilagodljivost glede njihovega urnika, saj to staršem olajša 
usklajevanje dela in družine. Organizacije pa ne morejo vedno tega omogočiti svojim 
zaposlenim zaradi narave dela. Še posebej delo s strankami je tako, da ne omogoča velike 
prilagodljivosti pri urniku. Izboljšave bi bile potrebne tudi na področju uveljavljanja vrednot. V 
Lidlu je bila povprečna ocena za ta odgovor 2,02 (standardni odklon 1,28), nekoliko višje v 
Zavarovalnici Triglav s 3,13 (standardni odklon 0,34) in še nekoliko višje v e-Študentskem 
servisu s 3,15 in standardnim odklonom 0,36. Ena izmed vlog delodajalca za lažje usklajevanje 
družinskega in poklicnega življenja sta tudi oblikovanje in uveljavljanje vrednot (Boštjančič idr., 
2012, str. 37–41). Lidl (2018) sicer vrednote za osebni razvoj ter možnosti za usklajevanje 
zasebnega in poklicnega življenja dojema kot samoumevne. Smotrno se jim zdi podrobneje 
vključiti v svojo vizijo nekatere vrednote, ki podpirajo lažje usklajevanje družine in dela. Tudi 
e-Študentski servis in Zavarovalnica Triglav bi morala ukreniti podobno. 
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Najslabše je bilo ocenjeno omogočanje dela na daljavo. Najmanj takih oblik je na voljo v e-
Študentskem servisu (1,12), nekaj več v Lidlu (1,49), največ, a še vedno ne dovolj v 
Zavarovalnici Triglav (1,94). To področje bi potrebovalo še več ukrepov in truda organizacij. Je 
pa razumljivo, da te oblike dela ni mogoče vpeljati v vsako organizacijo, saj narava dela tega ne 
dopušča, čeprav je delo na daljavo dejavnik, ki krepko prispeva k lažjemu usklajevanju dela in 
družine. 
Tabela 3: Tretji del rezultatov ankete 













Dodatki poleg plače 4,2 0,40 4,76 0,43 3,94 0,44 
Dostopnost socialnega 
delavca 
1 0 1 0 1 0 
Organizirane počitnice 4,96 0,19 0 0 0 0 
Zainteresiranost za 
otroški varstveni center 
4,94 0,31 4,91 0,38 4,9 0,30 
Ni sestankov zunaj 
delovnih ur 
3,86 1,32 4,36 1,08 4,48 0,99 
Vir: lasten 
V tabeli 3 je mogoče videti, da se zaposleni v vseh treh organizacijah strinjajo, da jim 
organizacija poleg plače ponuja dodatke za lažje usklajevanje družinskega in poklicnega 
življenja. Najbolj se s tem strinjajo v e-Študentskem servisu, kjer je bila dosežena povprečna 
ocena 4,76, sledi Lidl s 4,2 in nato še Zavarovalnica Triglav s 3,94. Čeprav obstaja velik del 
teoretikov, ki trdijo, da denar ni močan motivator pri delu (Basset-Jones & Lloyd, 2005, str. 
932), je podatek spodbuden, saj ne gre zanikati njegove vloge pri usklajevanju dela in družine. 
Nikomur v nobeni izmed vseh treh organizaciji pa niso na voljo socialni delavci, da bi jim 
pomagali reševati problematiko usklajevanja družinskega in poklicnega življenja, čeprav je to 
eno izmed sredstev, ki jih delodajalec lahko uporabi za olajšanje usklajevanja dela in družine 
svojih zaposlenih (Boštjančič idr., 2012, str. 37–41). To sredstvo bi vodstvo v organizacijah lahko 
začelo uporabljati, saj bi šlo za učinkovito in dokaj ekonomično metodo pomoči svojim 
zaposlenim.  
Prav tako so slabi rezultati na področju organiziranih počitnic, saj jih organizirajo le v Lidlu. 
Skoraj vsi zaposleni so soglasni v svoji zainteresiranosti za otroški varstveni center. Koncept 
otroških varstvenih centrov je bolj znan v tujini, in sicer v ZDA, kjer so prvega odprli že pred 
skoraj 50 leti (McIntyre, 2000, str. 8). Njegov namen je bil predvsem filantropski, vendar so 
naslednje začeli odpirati zaradi ugodnosti zaposlenih z otroki. V zadnjem času je ta koncept 
prišel tudi v Slovenijo. Primer slovenske organizacije, ki je leta 2017 prvič uvedla poletno 
varstvo otrok zaposlenih, je Dom upokojencev Polzela (NT&RC, 2017). Organizacija je leta 2015 
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pridobila certifikat Družini prijaznega podjetja in lahko bi bila tudi zgled proučevanim trem 
organizacijam.  
S trditvijo, da v njihovi organizaciji ni sestankov zunaj delovnih ur, so se najbolj strinjali v 
Zavarovalnici Triglav (4,48), sledi e-Študentski servis (4,36), na zadnjem mestu pa je Lidl (3,86). 
Rezultati so dobri, saj je najbrž kdaj kakšen sestanek tudi zunaj delovnih ur, ni pa jih veliko. 
Iskanje varstva otrok je že med delovnim časom zahtevno, še toliko težje pa zunaj delovnih ur. 
Tabela 4: Četrti del rezultatov ankete 













Ni čutiti diskriminacije 4,84 0,78 4,76 0,66 4,81 0,60 
Proaktivna 
komunikacija 
4,04 0,44 4,91 0,29 4,55 0,81 
Posterji, ki obveščajo o 
usklajevanju 
1 0 1 0 1 0 
Sestanki z namenom 
obveščanja 
1,20 0,53 1,15 0,36 1,23 0,56 
Razumevanje za 
potrebe 
4,84 0,50 5 0 5 0 
Vir: lasten 
V tabeli 4 je mogoče videti, da sodelujoči ne občutijo diskriminacije do zaposlenih z otroki, kar 
je izjemno dober kazalnik. Visoki so tudi rezultati na področju proaktivne komunikacije 
organizacije o usklajevanju dela in družine zaposlenih, saj segajo od 4,04 v e-Študentskem 
servisu pa vse do 4,91 v Zavarovalnici Triglav. Enega izmed najvišjih rezultatov v anketi je 
doseglo področje razumevanja organizacije za potrebe svojih zaposlenih, saj so vsi sodelujoči 
v Lidlu in Zavarovalnici Triglav mnenja, da ima njihova organizacija razumevanje do njih. V e-
Študentskem servisu pa je ta rezultat 4,84. Ti rezultati so dober kazalnik, da je za usklajevanje 
dela in družine zaposlenih dobro poskrbljeno v vseh treh organizacijah. Ni pa splošno 
uveljavljena praksa obešanja posterjev, ki bi obveščali o tematiki usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja, ki so učinkovit način komunikacije organizacije s svojimi zaposlenimi o 
usklajevanju družine in dela, kar daje zaposlenim večji občutek slišanosti in sreče ter veča 
produktivnost (Employers for Childcare, 2018, str. 17). Uvedba te prakse v organizacijah bi bil 
ekonomičen in učinkovit način obveščanja zaposlenih. Zelo slabi so tudi rezultati na področju 
sestankov za obveščanje o tematiki usklajevanja dela in družine – to sta dve področji, na katerih 
je veliko prostora za izboljšavo. Preprosta rešitev bi bila, da bi vodilni v organizaciji organizirali 
izobešanje nekaterih vsebin z interneta v prostore organizacije. To bi bolj okrepilo zavedanje 
vseh v organizaciji o obstoju in učinku certifikata, izboljšalo pa bi tudi podobo organizacije. 
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Skoraj vsi zaposleni pa so si edini, da je njihova organizacija razumevajoča do njihovih potreb 
pri usklajevanju družine in dela. Zavarovalnica Triglav in e-Študentski servis sta na tem 
področju dosegla popoln rezultat (5), le majhen zaostanek pa ima Lidl s 4,84-odstotnim 
strinjanjem sodelujočih. Gre za izjemno pomemben dejavnik pri usklajevanju dela in družine. 
S programskim orodjem SPSS (ang. Statistical Program for Social Services) so bili anketni 
podatki podrobno obdelani in analizirani. Povezanost med kategorijami je bila izračunana s 
pomočjo Pearsonovega koeficienta, ki prikazuje, koliko sta dve spremenljivki povezani. V tabeli 
5 je prikazana razporeditev moči povezanosti koeficienta. Pozitivno število predstavlja 
pozitivno povezanost, če pa je število negativno, gre za negativno povezanost. 
Tabela 5: Interpretiranje vrednosti Pearsonovega koeficienta 
Moč povezanosti Vrednost Pearsonovega koeficienta 
Šibka povezanost 0–0,39 
Srednje močna povezanost 0,40–0,69 
Močna povezanost 0,70–1 
Vir: Benstat (2018) 
Pri analizi raziskave ni bilo rezultatov, ki bi spadali v kategorijo močne povezanosti, jih je pa 
veliko s srednje močno in šibko povezanostjo. 
Najmočnejša obratna povezanost obstaja med omogočanjem počitnic in tem, ali imajo starši 
na voljo neformalne oblike varstva. Pearsonov koeficient povezanosti teh dveh spremenljivk je 
–0,603. Tisti starši, ki jim neformalne oblike varstva niso na voljo, imajo možnost počitnic za 
svoje otroke, ki jih organizira organizacija, pri kateri so zaposleni. Morda se da to razložiti s tem, 
da starši, ki jim niso na voljo neformalne oblike dela, stremijo po zaposlitvi, ki ponuja tako vrsto 
podpore pri varstvu otrok. Vprašanje omogočanja počitnic kaže tudi negativno povezavo z 
vprašanjem o omogočanju oblikovanja in izražanja vrednot. Pearsonov koeficient povezanosti 
spremenljivk je v tem primeru –0,582.  
Mogoče je opaziti tudi povezanost omogočanja uveljavljanja vrednot v organizaciji z izražanjem 
želja in potreb (koeficient povezanosti je 0,346), kar je pričakovano, saj gre za zelo podobno 
zadevo. Tisti zaposleni, ki jim je omogočeno uveljavljanje vrednot, poročajo, da prejemajo 
dodatke in ugodnosti poleg svoje plače (koeficient povezanosti 0,266), in menijo, da je 
certifikat prinesel pozitivne spremembe v organizaciji (koeficient povezanosti 0,192), da so jim 
omogočene fleksibilne oblike dela (koeficient povezanosti 0,346), da nimajo sestankov izven 
delovnih ur (koeficient povezanosti 0,416) in da v organizaciji izobešajo posterje za obveščanje 
o usklajevanju družine in dela (koeficient povezanosti 0,233). Izražanje želja in potreb v 
organizaciji je pozitivno povezano, s tem da so v organizaciji omogočene fleksibilne oblike dela 
(koeficient povezanosti 0,233) in z obstojem proaktivne komunikacije o usklajevanju 
(koeficient povezanosti 0,213). Obstaja pa negativna povezanost med pomočjo organizacije pri 
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prevzetju nalog po daljši odsotnosti in omogočanjem fleksibilnih oblik dela. Koeficient je –0,18. 
Če primerjamo vse tri organizacije v vseh trditvah, lahko ugotovimo, da so skupni rezultati 
precej podobni. Najbolj se z vsemi trditvami, povezanimi z usklajevanjem družinskega in 
poklicnega življenja, strinjajo sodelujoči v e-Študentskem servisu s skupno aritmetično sredino 
3,65, sledi Lidl s 3,59, na zadnjem mestu pa je Zavarovalnica Triglav s 3,58-odstotnim 
strinjanjem. Rezultat organizacije Lidl je precej rešilo dejstvo, da otrokom svojih zaposlenih 
omogočajo počitnice, saj to krepko poviša aritmetično sredino. Drugi dve organizaciji bi tudi 
tako močno izboljšali raven usklajevanja družinskega in poklicnega življenja svojih zaposlenih. 
Imata pa v povprečju višje rezultate na drugih področjih. Učinkovit in ekonomičen način 
izboljševanja stanja bi bilo izobešanje informativnega materiala v prostorih organizacije ter 
omogočanje dostopa zaposlenih do socialnega delavca. V tabeli 6 so prikazani Pearsonovi 





Tabela 6: Pearsonov koeficient korelacije med spremenljivkami 
 




6.4 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V okviru diplomskega dela smo preverjali tri hipoteze. 
Hipoteza H1 »Zaposleni v izbranih organizacijah se strinjajo, da usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja ni obremenjujoče« ni potrjena. Navezuje se na prvo vprašanje 
zadnjega sklopa vprašalnika. Rezultati so prikazani v tabeli 1 in jasno kažejo, da sodelujoči 
mislijo, da je usklajevanje družinskega in poklicnega življenja obremenjujoče. Najbolj se s to 
trditvijo strinjajo anketirani v Lidlu, z 98 %. Malo slabši rezultat dosega Zavarovalnica Triglav 
s 96,75 %. Nato pa sledi še e-Študentski servis s 94 %. Analiza s programom SPSS je pokazala, 
da so sodelujoči moški na splošno bolj enotni pri tem, da je usklajevanje obremenjujoče (v 
kar 100 % ), v primerjavi z ženskami (96 %). Nižje izobraženi so bolj prepričani, da je 
usklajevanje družinskega in poklicnega življenja obremenjujoče, in sicer v 97,75 %. 
Hipoteza H2 »Največ ukrepov certifikata Družini prijazno podjetje je bilo sprejetih na 
področju delovnega časa« prav tako ni potrjena. Rezultati kažejo, da je odgovor »delovni 
čas« izbralo 45 sodelujočih od skupaj 115, kar je 39,1 %. Najvišji rezultati so bili doseženi v 
Lidlu s 56,86 %, sledi mu Zavarovalnica Triglav s 29,03 % in nato še e-Študentski servis s 
18,18 %. Rezultati na področju delovnega so časa skoraj najslabši, saj so anketiranci ponudili 
slabše odgovore le za področje delovnega mesta. Obstajajo pa razlike med tem, kako so 
sodelujoči z različnimi lastnostmi odgovarjali na to vprašanje. Opaziti je mogoče, da je na to 
vprašanje pritrdilno odgovorilo nekoliko več žensk (40,2 %) v primerjavi z moškimi (30,8 %) 
in več višje (47,4 %) kot srednješolsko izobraženih (37,9 %).  
Hipoteza H3 »Več kot polovica zaposlenih se popolnoma strinja, da so se z uvedbo 
certifikata Družini prijazno podjetje zgodile pozitivne spremembe v organizaciji« je 
potrjena. Ta hipoteza se navezuje na trditev v zadnjem sklopu vprašalnika: Po prejetju 
certifikata so se zgodile pozitivne spremembe v organizaciji. Gre za enega izmed najvišjih 
rezultatov v raziskavi, saj je v Lidlu aritmetična sredina znašala 4,84 s standardnim 
odklonom 0,431, v e-Študentskem servisu 4,91 s standardnim odklonom 0,292 in v 
Zavarovalnici Triglav 4,94 s standardnim odklonom 0,25. Spet so moški dosegli popoln 
rezultat (aritmetična sredina 5 s standardnim odklonom 0), ženske pa nekoliko nižjega 
(aritmetična sredina 4,89 s standardnim odklonom 0,370). Rezultat med sodelujočimi s 
srednješolsko izobrazbo je nekoliko višji (4,91 s standardnim odklonom 0,359) kot med 
tistimi z višjo izobrazbo (4,89 s standardnim odklonom 0,315). Tretja hipoteza je torej lahko 
potrjena, saj so bili rezultati krepko več od polovice. 
6.5 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA UVEDBO SPREMEMB 
Pri proučevanju rezultatov raziskave je očitno, da so najvišji na področju seznanjenosti 
sodelujočih, da ima organizacija certifikat Družini prijazno podjetje, saj se tega zavedajo vsi. 
 
34 
Ozaveščenost torej obstaja in je na zelo zadovoljivi ravni. Veliko je tudi zavedanje ugodnosti, 
ki jih prinaša certifikat (98 % sodelujočih). Ta dva rezultata niti nista tako presenetljiva zaradi 
pomembnosti tematike. Najverjetneje ne obstaja tako veliko zavedanje o nekaterih drugih 
certifikatih organizacije in ugodnostih, ki jih prinašajo.  
Sodelujoči tudi menijo, da so se v njihovih organizacijah zgodile pozitivne spremembe po 
sprejetju certifikata. So tudi mnenja, da v njihovih organizacijah ni čutiti diskriminacije do 
oseb z otroki. Organizacija jih tudi vpraša o njihovih željah o usklajevanju družine in dela, 
saj se s to trditvijo strinja 93 % vseh. Kar 98 % pa se jih strinja, da v organizaciji čutijo 
razumevanje za njihove potrebe pri usklajevanju družine in dela. Vsi ti visoki rezultati so zelo 
pozitiven kazalnik stanja na področju usklajevanja družine in dela in pričajo o pozitivnem 
vplivu uvedbe certifikata v organizacijo.  
Po rezultatih raziskave pa je veliko sodelujočih, ki bi jih zanimal otroški varstveni center 
znotraj organizacije, saj se jih s to trditvijo strinja kar 98 %. To je morda ena izmed smernic, 
ki bi jih organizacije lahko ubrale v prihodnosti. Logistično gre sicer za kar zahteven podvig, 
vendar bi zaposlenim z otroki krepko olajšal usklajevanje dela in družine. 
Dobri so tudi rezultati na področju izražanja želja in potreb sodelujočih, pomoči organizacije 
pri prevzetju nalog po daljši odsotnosti ter o proaktivni komunikaciji, saj so vsi rezultati nad 
80 %. Na teh treh izjemno pomembnih področjih torej ni nikakršnih pripomb sodelujočih, 
kar je spet pozitivno in priporočljivo, da se ta trend ohrani. 
Področje, ki bi potrebovalo nekaj ukrepov in truda organizacij, je omogočanje dela na 
daljavo. Je pa razumljivo, da te oblike ni mogoče vpeljati v vsako organizacijo, saj narava 
dela tega ne dopušča. Potrebne bi bile tudi izboljšave na področju prilagodljivosti dela, 
omogočanja socialnih delavcev kot orodja za pomoč usklajevanja družinskega in poklicnega 
življenja, organizacije počitnic otrok in vpeljave posterjev kot sredstva za obveščanje 




Družina in delo imata pogosto pomembno vlogo v življenju posameznikov, njuno 
usklajevanje pa je večkrat težavno. Problematiko so raziskovalci začeli raziskovati v 
šestdesetih letih prejšnjega stoletja, zdaj pa je raziskav na to temo ogromno. Za uspešno 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja morajo vzajemno sodelovati delodajalci 
oziroma organizacija, država in zaposleni. Organizacije lahko ponujajo podporo pri 
organizaciji varstva otrok, vpeljejo nove oblike delovnega časa ter zaposlenim omogočajo 
izražanje želja in potreb za lajšanje usklajevanja družine in dela.  
Certifikat Družini prijazno podjetje so razvili v nemški organizaciji Beruf und Famillie. V 
Sloveniji pa so ga začeli vpeljevati leta 2006. Njegov namen je bil sprva odkrivanje 
diskriminacije na delovnih mestih, kmalu pa se je prelevil v način reševanja problematike 
usklajevanja poklicnih in družinskih obveznosti. Učinki certifikata so vidni na področju 
vodstva, zaposlenih in organizacije. Po eni strani koristi zaposlenim zaradi večjega 
zadovoljstva z možnostmi usklajevanja družine in dela, po drugi pa povečuje čustveno 
navezanost zaposlenih na organizacijo in posledično s tem veča tudi njihovo produktivnost 
in motiviranost za delo. 
V okviru diplomskega dela je bila opravljena tudi raziskava o usklajevanju poklicnega in 
družinskega življenja v treh organizacijah –Zavarovalnici Triglav, trgovini Lidl in e-
Študentskem servisu. Večina sodelujočih je bila zaradi narave dela ženskega spola s 
srednješolsko izobrazbo, zaposlenih na nevodstvenih delovnih mestih. Izsledki raziskave 
kažejo, da je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja obremenjujoče. Opazimo 
lahko, da so sodelujoči obveščeni, da ima njihova organizacija certifikat, in poznajo 
ugodnosti. Prav tako mislijo, da so se v organizaciji zgodile pozitivne spremembe z uvedbo 
certifikata. Na splošno se tudi strinjajo, da lahko v organizaciji izražajo svoje želje in potrebe 
ter da jim pomaga pri prevzemanju nalog. Področja za izboljšavo so uvedba varstvenih 
centrov v okviru organizacije, organiziranje počitnic za otroke, izobešanje posterjev, ki bi 
informirali zaposlene o certifikatu in podobnih tematikah, ter omogočanje dostopa do 
socialnega delavca.  
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PRILOGA 1: ANKETNI VPRAŠALNIK 
Pozdravljeni! 
Pred vami je anketni vprašalnik, namenjen izdelavi diplomskega dela z naslovom Primerjava 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v izbranih slovenskih organizacijah. Da bi 
pridobila natančne podatke, vas prosim, da na vprašanja odgovarjate iskreno. Podatki, 
pridobljeni z anketnim vprašalnikom, bodo služili le za namen diplomskega dela. 






b) poklicna ali strokovna  
c) srednješolska 
d) višje, visokošolska, univerzitetna 




Področja, na katerih so bili sprejeti ukrepi po prejetju certifikata Družini prijazno podjetje 
a) delovni čas 
b) organizacija dela 
c) delovno mesto 
d) komuniciranje med sodelavci in podrejenimi/nadrejenimi 
e) pri vodstvu 
f) pri razvoju kadra 






Pri naštetih trditvah ocenite, koliko se z njo strinjate. Če se sploh ne strinjate, obkrožite 
število 1 in število 5, če se s trditvijo popolnoma strinjate. Če niste opredeljeni, uporabite 
števila od 2 do 4. Odgovor obkrožite. 
1 – nikakor se ne strinjam, 2 – delno se ne strinjam, 3 – niti se ne strinjam niti se strinjam, 
4 – delno se strinjam, 5 – popolnoma se strinjam. 
1. Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ni obremenjujoče. 1 2 3 4 5 
2. Seznanjen/a sem, da ima organizacija, v kateri sem zaposlen/a, certifikat 
DPP. 1 2 3 4 5 
3. Poznam ugodnosti, ki jih prinaša certifikat DPP. 1 2 3 4 5 
4. Zadovoljen/na sem s podporo, ki mi jo organizacija omogoča pri varstvu 
otrok. 1 2 3 4 5 
5. Organizacija omogoča oblikovanje in uveljavljanje vrednot. 1 2 3 4 5 
6. Organizacija mojim otrokom omogoča počitnice. 1 2 3 4 5 
7. Organizacija mi omogoča izražanje želja in potreb. 1 2 3 4 5 
8. Organizacija mi pomaga pri prevzetju nalog po daljši odsotnosti. 1 2 3 4 5 
9. Organizacija omogoča delo na daljavo. 1 2 3 4 5 
10. Organizacija mi ponuja dodatke in ugodnosti poleg plače, ki mi pomagajo 
pri usklajevanju družinskega in poklicnega življenja. 1 2 3 4 5 
11. Organizacija mi omogoča posvetovanje s socialnim delavcem. 1 2 3 4 5 
12. V organizaciji ni čutiti diskriminacije do oseb z otroki. 1 2 3 4 5 
13. Po prejetju certifikata DPP so se zgodile pozitivne spremembe v 
organizaciji. 1 2 3 4 5 
14. Zainteresiran/a bi bil/a za otroški varstveni center znotraj organizacije. 1 2 3 4 5 
15. Imam na voljo neformalne oblike varstva (starši, družina in prijatelji). 1 2 3 4 5 
16. Omogočene so mi fleksibilne oblike dela. 1 2 3 4 5 
17. V organizaciji obstaja proaktivna komunikacija o mojem usklajevanju dela 
družine. 1 2 3 4 5 
18. Nimam sestankov zunaj delovnih ur. 1 2 3 4 5 
19. V prostorih organizacije so obešeni posterji, ki obveščajo o usklajevanju 
družinskega in poklicnega življenja. 1 2 3 4 5 
20. Vodstvo organizacije me vpraša o mojih željah o usklajevanju družne in 
dela 1 2 3 4 5 
21. V organizaciji potekajo sestanki za obveščanje o usklajevanju družine in 
dela. 1 2 3 4 5 
22. V organizaciji čutim razumevanje za potrebe pri usklajevanju družine in 
dela. 




Iskreno se vam zahvaljujem za sodelovanje v anketi. Z odgovori mi boste pomagali pri 
izvedbi raziskave. 
Maša Horvat 
